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Аудит персонала организации, в том числе процесса отбора и подбора, является акту-

альной проблемой кадрового менеджмента, обусловленной, с одной стороны, необходимостью 
мониторинга и диагностики отбора и подбора кадров, оценки эффективности проводимых ме-
роприятий, степени их соответствия стратегии, кадровой политики, целям организации, с другой 
стороны, незначительным вниманием к данной проблеме в научной литературе. 

Целью настоящего исследования является совершенствование аудита отбора и подбо-
ра персонала на основе результатов исследования практики аудита на предприятии строитель-
ной сферы. Основополагающей задачей являлась разработка формализованной программы 
аудита отбора и подбора персонала. 

Аудит отбора и подбора персонала является одним из направлений кадрового аудита, 
под которым понимается система мероприятий, направленная на получение, анализ и незави-
симую оценку данных о кадровом делопроизводстве, кадровом потенциале организации, орга-
низационной структуре управления и кадровых процессах, с целью установления их соответ-
ствия определённым критериям и предоставления результатов заинтересованным лицам [2]. 
Профессор А.Я. Кибанов и ряд других авторов выделяют два направления в кадровом аудите: 
оценку кадрового потенциала организации и анализ кадровых процессов [3], отбор и подбор, в 
свою очередь, являются частью такого процесса. 
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Анализ научной литературы позволил установить, что понятия "отбор" и "подбор" пер-
сонала используют в качестве синонимов. Представим в виде Табл. 1 определения исследуе-
мых понятий. 
Таблица 1 – Определения понятий отбор, подбор персонала 

Определение Автор 

Подбор персонала – это система целенаправленных действий по определению не-
обходимого персонала, привлечению на работу кандидатов, обладающих качества-
ми, необходимыми для достижения целей, поставленных организацией 

Маслова В.М. [7] 

Подбор персонала – система целенаправленных действий по привлечению на рабо-
ту кандидатов, обладающих качествами, необходимыми для достижения целей, 
поставленных организацией 

Исаева О.М., Припорова 
Е.А. [8] 

Отбор персонала – этап, заключающийся в оценке кандидатов, проводимый различ-
ными методами, в принятии решения о наиболее подходящем кандидате с после-
дующим предложением ему занять вакантное место 

Маслова В.М. [7] 

Отбор персонала – выделение одного или нескольких кандидатов на вакантную 
должность среди общего числа претендентов 

Исаева О.М., Припорова 
Е.А. [8] 

Отбор кадров – это процесс, с помощью которого организация выбирает из ряда 
заявителей одного или несколько людей, наиболее подходящих по имеющимся кри-
териям, на вакантное место 

Одегов Ю.Г., Руденко Г.Г. [6] 

 
Анализ представленных определений позволяет сделать вывод, что "отбор" и "подбор" 

персонала не являются синонимами, а представляют собой разные этапы процесса найма кан-
дидата на вакантную должность. Если в процессе отбора происходит поиск людей на конкрет-
ные должности, отвечающих установленным требованиями видам деятельности, то при подбо-
ре осуществляется поиск, идентификация требований различных должностей (видов деятель-
ности) с известными возможностями, накопленным профессиональным опытом, стажем, спо-
собностями человека [6]. 

Аудит отбора персонала – это процесс оценки действующих процедур отбора персонала 
степени их соответствия нормам организации и ноу-хау в области кадрового отбора. Аудит 
подбора персонала, в свою очередь, это процесс оценки степени соответствия качеств претен-
дента на должность требованиям рабочего места и выполняемой работе, общим требованиям к 
сотруднику того или иного структурного подразделения организации [2]. Опираясь на понима-
ние отбора и подбора как кадровых процессов, реализуемых в рамках кадрового менеджмента, 
под аудитом отбора и подбора персонала будем понимать направление кадрового аудита, поз-
воляющее определить состояние и перспективы развития отбора и подбора в организации, и 
оценить эффективность их реализации. Аудит отбора и подбора персонала заключается в об-
щей диагностике состояния подбора персонала в организации, а также более детальной оценке 
уровня организации и контроле процессов подбора и отбора персонала, оформления трудовых 
отношений и др. [9]. 

Объектом аудита подбора и отбора является система набора сотрудников и отбора из 
потенциальных претендентов. В задачи аудита подбора персонала входят: оценка внутренних и 
внешних методов подбора кандидатов с точки зрения целесообразности на рынке труда с учё-
том отрасли; оценка кадровой политики и стратегии организации; оценка эффективности, объ-
ективности и целесообразности используемых методов отбора относительно требований к кан-
дидатам и категорий персонала. 

К основным источникам информации при аудите найма и отбора персонала можно от-
нести: штатное расписание, должностные инструкции, положения о структурных подразделени-
ях, документы по учёту кадров, коллективный договор, трудовые договоры, локальные акты ор-
ганизации, регламентирующие систему отбора кандидатов, требования к ним и методы отбора. 

В ходе аудиторской проверки аудиторы анализируют соответствие процедуры отбора и 
подбора персонала требованиям действующего законодательства, эффективность как приме-
няемых методов отбора и подбора персонала, так и всего процесса отбора и подбора персона-
ла. 

Основные направления аудиторской проверки найма и отбора персонала: оценка соот-
ветствия системы найма требованиям российского законодательства, международным нормам 
и стандартам; анализ документации по подбору персонала, а также кадровой документации ор-
ганизации; оценка эффективности применяемых методов подбора персонала; оценка трудовых 
показателей персонала сотрудников, принятых на работу недавно. 

Процедура аудита подбора персонала начинается с всестороннего изучения текущего 
состояния предприятия. Основная цель такого исследования заключается в оценке содержания 
выполняемых работ внутри организации, исходя из требуемого уровня квалификации, компе-
тенций и способностей сотрудников. Анализ функционирования организации может основы-
ваться на изучении существующих положений о должностях, отчётности и планах производ-
ственной деятельности [4]. 
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Второй этап аудита посвящён исследованию качества установленных требований к кан-
дидатам на трудоустройство. Рассматривается наличие разработанных спецификаций квали-
фикационных требований, документированных описаний должностей или иной аналогичной до-
кументации, отражающей характеристики лиц, претендующих на вакансии, а также степень со-
ответствия указанных требований реальной нагрузке на сотрудника в заданных организацион-
но-технологических условиях. 

Требования включают профессиональные, психологические, психофизиологические, 
социальные, мотивационные и другие необходимые компетенции, способствующие достижению 
наилучших результатов в конкретной сфере деятельности. Количество ключевых профессио-
нальных компетенций, значимых для профессионализма, оптимально ограничить числом 7-10, 
это обеспечит концентрацию внимания на наиболее критичных параметрах кандидата и облег-
чит процесс отбора. 

Далее проводится исследование используемых источников и способов привлечения 
персонала. Методы и каналы рекрутинга оцениваются согласно следующим показателям: до-
ступность широкого круга кандидатов, временные затраты на поиск подходящего специалиста, 
расходы организации на привлечение персонала. Важно иметь официально утверждённые ре-
гламенты и инструменты подбора персонала для каждой категории работников. Эффективность 
процедур отбора проверяется путём сопоставления качества принятых сотрудников с издерж-
ками на их наём. 

Аудит отбора и подбора персонала предполагает анализ эффективности рассматрива-
емых процессов. С этой целью анализу подвергаются сведения, характеризующие деятель-
ность вновь принятых работников: показатели текучести кадров по персоналу, принятому за 
последнее время (месяц, три месяца, полугодие, год); статистика нарушений режима труда 
среди вновь принятых работников по видам, причинам и периодам нарушений (нарушения тру-
дового распорядка, режима технологии, техники безопасности); сведения о последствиях нару-
шений (ущерб); показатели производительности, качества труда вновь принятых работников. 
Такая последовательность работы позволит составить свод характеристик для оценки затрат 
на подбор и отбор персонала и оценить их эффективность. 

Аудиторы уделяют внимание оценке затрат на отбор и подбор персонала и анализируют 
ряд показателей [3], среди которых: оплата труда работников, фактически связанных с процес-
сом набора и отбора персонала; финансовые затраты на размещение объявлений и рекламу 
вакансий, изготовление анкет, вопросников, методик тестирования; финансовые затраты на 
договоры с кадровыми агентствами; амортизация специального оборудования для тестирова-
ния. 

Состав метрик подбора персонала может быть довольно обширен. Конкретный набор 
каждая организация выбирает исходя из собственных потребностей. Основные метрики подбо-
ра персонала и их расчёт представим в виде Табл. 2. 
Таблица 2 – Метрики подбора персонала [1] 

№ Название Расчёт метрики 

1 Затраты на подбор одного сотрудника 
на рынке труда 

Затраты на подбор персонала / численность нанятых работников 

2 Коэффициент принятия предложений о 
работе 

Количество принятых кандидатами предложений о работе / количе-
ство сделанных предложений о работе 

3 Количество дней до закрытия вакансии Среднее арифметическое по дням закрытия вакансий без учёта 
выбросов в данных 

4 Количество открытых вакансий на од-
ного рекрутера 

Среднее число открытых вакансий / эквивалент полной занятости 
сотрудников направления подбор персонала 

5 Коэффициент внутреннего найма Количество нанятых сотрудников внутри компании / общее количе-
ство сотрудников в определённом периоде 

 
В целях анализа эффективности отбора и подбора персонала анализируют показатели, 

представленные в Табл. 3. 
Таблица 3 – Показатели, применяемые в ходе аудита отбора и подбора персонала 

Название показателя Расчёт показателя 

Стоимость найма (Внешние затраты + Внутренние затраты) / общее количество нанятых со-
трудников 

Производительность труда новых 
сотрудников 

Количество произведённого продукта / затраты рабочего времени 

Кликабельность Количество кликов / количество показов *100% 

Коэффициент текучести (показатель 
за первые полгода) 

Количество сотрудников, ушедших за полгода по причинам текучести / ко-
личество нанятых сотрудников за период 

Конверсия  Количество соискателей, откликнувшихся на вакансии организации / общее 
число соискателей, просмотревших вакансию * 100% 

Затраты на подбор одного сотруд-
ника на рынке труда 

Затраты на подбор персонала / численность нанятых работников 
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Коэффициент принятия предложе-
ний о работе 

Количество принятых кандидатами предложений о работе / количество сде-
ланных предложений о работе 

Количество дней до закрытия ва-
кансии 

Среднее арифметическое по дням закрытия вакансий без учёта выбросов в 
данных 

Коэффициент внутреннего найма Количество нанятых сотрудников внутри компании / общее количество со-
трудников в определённом периоде 

 
Показатели, представленные в Табл. 3, могут предоставить большое количество данных 

о том, насколько эффективно проводится подбор и отбор персонала в организации [5]. 
Рассмотрим аудит отбора и подбора персонала на примере судостроительного пред-

приятия. Исходя из результатов исследования, в ходе которого применялись такие методы, как 
анализ документов, опрос, интервьюирование сотрудников управления по работе с персоналом 
было установлено, что на предприятии аудит отбора и подбора персонала проводится, однако 
отсутствует приказ о его проведении, не разработана программа аудита. 

В целях совершенствования аудита отбора и подбора персонала на предприятии раз-
работаем и представим в виде таблиц программу аудита отбора и подбора персонала. Предла-
гаем начать разработку программы аудита с формирования общего плана аудита (Табл. 4). 
Таблица 4 – Общий план аудита отбора и подбора персонала 

Определение типа аудита персонала, 
планируемые виды работ или виды дея-

тельности 

Исполнитель (лицо или лица, осуществля-
ющие данный вид работ) 

Срок ис-
полнения 

Примеча-
ние 

По периодичности управления – опера-
тивный 
По полноте охвата изучаемых объектов – 
локальный 
По методике анализа – комплексный 
По уровням проведения – на всех уровнях 
По способу проведения проверки – внут-
ренний 

Аудиторская группа по проведению аудита 
отбора и подбора персонала 
Начальник управления по работе с персо-
налом 

  

Сбор информации о подборе и отборе 
персонала 

Аудиторская группа по проведению аудита 
отбора и подбора персонала 
Начальник управления по работе с персо-
налом 

  

Аудит количественного состава персона-
ла, анализ движения персонала 

Аудиторская группа по проведению аудита 
отбора и подбора персонала 
Начальник управления по работе с персо-
налом 

  
 

Аудит профессиональной пригодности 
персонала по качественным характери-
стикам 

Аудиторская группа   

Аудит процесса подбора персонала Аудиторская группа    

Аудит элементов процесса подбора пер-
сонала 

Аудиторская группа    

Аудит состояния нормативной базы и 
кадрового обеспечения 

Аудиторская группа    

 
Анализ Табл. 4 позволяет утверждать, что среди преимуществ разработки общего плана 

аудита отбора и подбора персонала можно выделить возможность упорядочивания и система-
тизации деятельности заинтересованных лиц в исследуемом аспекте аудита, определение сро-
ков исполнения, как возможности контроля и мониторинга, реализуемых мероприятий. 

Самым объёмным документом является программа проведения аудита подбора и отбо-
ра персонала, которую представим в Табл. 5. 

 
Таблица 5 – Программа проведения аудита подбора и отбора персонала 

Этап аудита под-
бора и отбора пер-

сонала 

Содержание эта-
пов 

Информация для 
выполнения работ 

Откуда поступает 
информация 

Исполните-
ли 

Срок ис-
полнения 

Информационный Отбор, системати-
зация и изучение 
данных, характе-
ризующих отбор и 
подбор персонала 
в организации, 
данные движения 
персонала по 
категориям и фак-
торам 

Данные, характе-
ризующие дея-
тельность службы 
управления персо-
налом в области 
рекрутмента 

Устав организации, 
кадровая политика, 
бизнес-план, пла-
ны и годовые отчё-
ты, штатное распи-
сание, должност-
ные инструкции 
работников под-
разделений 
Должностные ин-
струкции работни-
ков службы управ-
ления персоналом, 

Начальник 
управления 
по работе с 
персоналом, 
комиссия по 
проведению 
аудита от-
бора и под-
бора персо-
нала 

1 день 
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схемы документо-
оборота, данные 
бухгалтерской от-
чётности, анкетный 
и устный опрос 
работников, рабо-
тающих в органи-
зации менее полу-
года 

Аналитический Аудит количе-
ственного состава 
персонала, анализ 
движения персо-
нала, аудит про-
фессиональной 
пригодности пер-
сонала по каче-
ственным харак-
теристикам, аудит 
эффективности 
системы  отбора и 
подбора персона-
ла (элементов 
системы отбора и 
подбора персона-
ла, соответствие 
нормативной ба-
зе) 

Данные, характе-
ризующие дея-
тельность подраз-
деления, данные, 
характеризующие 
состав персонала 

Данные управлен-
ческого учёта, фи-
нансовой и бухгал-
терской отчётно-
сти, данные кадро-
вого учёта, анкет-
ный и устный опро-
сы, тестирующие 
материалы, 
наблюдение за 
рекрутерами во 
время интервью 

Комиссия по 
проведению 
аудита от-
бора и под-
бора персо-
нала 

5 дней 

Оценка текущего 
состояния 

Выявление спосо-
бов выполнения 
функций подраз-
деления, форми-
рование вариан-
тов отбора и под-
бора персонала, 
проработка теку-
щего состояния 
отбора и подбора, 
выявление скры-
тых резервов и 
разработка под-
ходов к улучше-
нию результатов 
работы по отбору 
и подбору персо-
нала 

Данные передовых 
методик отбора и 
подбора, методы 
"мозгового штур-
ма", контрольных 
вопросов 

Аналитические и 
статистические 
данные по отрасли, 
данные опыта 
успешных органи-
заций и использу-
емых ими методов 
отбора и подбора 
персонала, резуль-
таты научных и 
социологических 
исследований 

Начальник 
управления 
по работе с 
персоналом, 
комиссия по 
проведению 
аудита от-
бора и под-
бора персо-
нала 

1 день 

Формирование 
аудиторского за-
ключения 

Баланс сильных и 
слабых сторон 
системы отбора и 
подбора персона-
ла, определение 
угроз и выявление 
возможности их 
предотвращения. 
Составляется в 
соответствии с 
уровнями аудита 
персонала 

Предварительные 
аудиторские за-
ключения по функ-
циональным 
направлениям 

Служебная записка 
по результатам 
аналитического 
этапа 

Комиссия по 
проведению 
аудита от-
бора и под-
бора персо-
нала 

2 дня 

Исследовательский Описание каждого 
варианта, сравни-
тельная технико-
экономическая 
оценка вариантов 
на основе экспер-
тизы, отбор вари-
антов с учётом 
экономического и 
социального эф-
фекта, степени 
риска и расходов 
на внедрение 
каждого предло-
жения по оптими-
зации 

Технико-
экономические 
показатели, харак-
теризующие каж-
дый из вариантов 

Служебная записка 
по результатам 
аналитического 
этапа и аудитор-
ское заключение 

Начальник 
управления 
по работе с 
персоналом, 
комиссия по 
проведению 
аудита от-
бора и под-
бора персо-
нала 

1 день 
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Формирование 
рекомендаций по 
совершенствова-
нию отбора и под-
бора персонала 

Рассмотрение и 
утверждение ре-
комендаций и 
принятие решений 
об их реализации, 
анализ ожидае-
мой экономиче-
ской эффективно-
сти 

Данные предвари-
тельного и иссле-
довательского 
этапов, расчёт 
ожидаемой эконо-
мической эффек-
тивности 

Служебная записка 
по результатам 
творческого и ис-
следовательского 
этапов, методики 
расчёта экономи-
ческой и социаль-
ной эффективно-
сти 

Начальник 
управления 
по работе с 
персоналом, 
аудиторская 
группа по 
проведению 
аудита от-
бора и под-
бора персо-
нала 

0,5 дня 

 
Программа проведения аудита отбора и подбора персонала, представленная в Табл. 5, 

позволяет увязать этапы аудита отбора и подбора персонала с исполнителями, определить 
перечень необходимых документов для реализации каждого этапа аудита. 

После реализации программы аудита составляется итоговое аудиторское заключение, 
особенностью которого будет его ориентация на разные группы заинтересованных лиц, а имен-
но: аудиторское заключение для руководителей организации, для сотрудников службы управ-
ления персоналом и линейных руководителей. Чем ниже уровень управления, тем в более чёт-
ких инструкциях с указанием конкретных проблем нуждаются руководители, что, в свою оче-
редь, предопределяет специфику аудиторского заключения. 

Аудиторы представляют руководству организации рекомендации по совершенствова-
нию отбора и подбора персонала, ранжированные по степени важности, с описанием цели 
внедрения каждого мероприятия (Табл. 6). 
Таблица 6 – Совершенствование отбора и подбора персонала 

Рекомендация (планируемое меро-
приятие) 

Степень 
срочности 

Цель 
проведения 

Кем 
проводится 

Сроки 
про-

веде-
ния 

Разработка программы аудита в об-
ласти подбора и отбора 

Не срочное 
важное  

Усовершенствование систе-
мы аудита по подбору и 
отбору персонала 

  

Разработка опросов для кандидатов 
на вакантную должность с помощью 
искусственного интеллекта 

Срочное 
важное 

Совершенствование мето-
дов отбора 

Специалист по 
подбору персонала, 
программист 

 

Внедрение автоматизированных 
опросов для подбора высококвали-
фицированных кадров 

Срочное 
важное 

Совершенствование мето-
дов отбора 

Специалисты по 
подбору персонала, 
программист 

 

Кадровое планирование при участии 
линейных руководителей 

Срочное 
важное 

Планирование персонала 
исходя из потребности орга-
низации 

Отдел по подбору 
персонала и кадро-
вому делопроиз-
водству 

 

Разработка методических указаний 
для руководителей подразделений по 
организации процедур отбора и под-
бора персонала 

Срочное 
важное 

Усовершенствование систе-
мы вакансий для чёткой 
структуризации 

Специалисты по 
подбору и отбору 
персонала 

 

Повышение квалификации специали-
стов по подбору и отбору персонала 
в области внедрения цифровых ин-
струментов 

Срочное 
важное 

Усовершенствование рабо-
ты управления по работе с 
персоналом 

Специалист по 
обучению и разви-
тию персонала 

 

Повышение квалификации специали-
стов службы управления персоналом 

Не срочное 
важное 

Совершенствование выпол-
нения функций по отбору и 
подбору персонала 

Специалист по 
обучению и разви-
тию персонала 

 

Мероприятия по созданию и поддер-
жания HR-бренда (благотворитель-
ные акции, участие в конференциях, 
в выставках профессий, создание 
своего блога) 

Менее 
срочное 
важное 

Создание HR-бренда с це-
лью привлечения новых 
кандидатов и удержания 
настоящих сотрудников 

Начальник управ-
ления по работе с 
персоналом, 
начальник отдела 
рекламы и связи с 
общественностью 

 

 
Разработка программы аудита отбора и подбора персонала связана с рядом сложно-

стей, среди которых выделим высокую трудоёмкость процесса разработки; невозможность раз-
работки одной программы для большого количества объектов исследования, так как каждая 
организация отличается в подходах, методологии и применяемых инструментах управления 
персоналом, что осложняет разработку унифицированной программы аудита отбора и подбора 
персонала; разработка программы аудита требует больших временных затрат. 

Применение программ аудита отбора и подбора персонала направлено на повышение 
точности и объективности анализа отбора и подбора персонала, реализации системного подхо-
да к аудиту. 
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